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                                     RESUMEN 
 
Se optó realizar un estudio en la Municipalidad Distrital de Guadalupe, la cual fue de 
sentido Descriptiva correlacional, donde no se manipularon las variables y todo fue en un 
solo tiempo, se buscó encontrar si el personal que labora en la entidad pública la gestión 
por competencias y el desempeño laboral se relaciona.  
Los valores requeridos se obtuvieron aplicando la técnica de la encuesta, con 2 
instrumentos uno para cada variable respectivamente, siendo estructurados para ser 
aplicados a 61 colaboradores administrativos, en la variable gestión por competencias se 
utilizó el cuestionario el cual constó de 17 preguntas con una escala de cinco opciones 
(nunca, casi nunca, algunas veces, con frecuencia y siempre) y una matriz de evaluación 
de 12 ítems con una escala de cinco opciones (muy bajo, bajo, moderado, alto y muy alto).  
Se aplicó el muestreo no probabilístico y para demostrar que el cuestionario de Gestión 
por competencias era confiable y valido se uso el coeficiente de Alfa de Cronbach donde 
se obtuvieron datos de 0.870 lo que significa que es fiable y consistente.  
Los valores fueron analizados a través del programa SPSS 24, utilizándose para la 
contrastación de la hipótesis a través del coeficiente del Rho Sperman, basándonos en la 
correlación que existe entre ambas variables.  
  












                                      ABSTRACT 
 
When choosing to carry out a study in the District Municipality of Guadalupe, which was 
a correlational descriptive approach, where the variables were not manipulated and 
everything was done in a single time, we sought to find if the personnel working in the 
public entity management by competencies and work performance is related. 
The required values were obtained by applying the survey technique, with 2 instruments 
per each variable respectively, being structured to be applied to 61 administrative 
collaborators, in the competence management variable the questionnaire was used which 
consisted of 17 questions with a scale of five options (never, almost never, sometimes, 
frequently and always) and an evaluation matrix of 12 items with a scale of five options 
(very low, low, moderate, high and very high). 
The non-probabilistic sampling was applied and to demostrate that the Competency 
Management questionnaire was reliable and valid, the Cronbach's alpha coefficient was 
used, where data of 0.870 were obtained, which means that it is reliable and consistent. 
The values were analyzed through the SPSS 24 program, being used to test the hypothesis 
through the Rho Sperman coefficient, based on the correlation between variables. 
  












En el mundo laboral actual existen grandes desafíos en, por ende, las instituciones 
públicas son más propensas al afrontar considerables transformaciones como el desarrollo 
de la ciencia, los nuevos canales de investigación y el perfeccionamiento de la tecnología, 
asimismo se ve la carencia sobre el recurso humano para obtener un buen desarrollo con 
existencia y así contribuir en sus destrezas, aspectos, y discernimiento para así lograr 
ventajas competitivas. (Wherter, 2010) 
Correa (2016), manifiesta que las organizaciones que planifican lograr objetivos y 
alcanzar sus metas el éxito es continuo, deberán mejorar las capacidades de sus 
colaboradores, sobre todo, de las personas que están delgados de manejar la dirección de 
las entidades, desarrollando un eficiente cumplimiento de las funciones gerenciales. En 
el entorno internacional, podemos confirmar que la mayor parte de las empresas se 
preocupa en tener buenos vínculos interpersonales con sus colaboradores con el fin de 
conseguir un mejor rendimiento profesional el cual le proporcionará a la constitución 
lograr sus metas y objetivos trazados de manera eficiente. Sin embargo, las 
organizaciones buscan alcanzar un desempeño laboral bueno, pero se logró todo lo 
contrario, esto fue ocasionado por el mal uso de gestión de talento humano dando como 
resultando trabajadores que no son capaces de ser eficientes y eficaces. 
En el ámbito nacional, la preocupación por obtener un buen desempeño laboral coincide 
con el ámbito internacional, la porción de desempleados que acuden a un centro de trabajo 
con el propósito de aumentar su economía y asimismo poder dar lo mejor de sí mismo y 
esto pueda mostrarse claramente en su desenvolvimiento de los trabajadores, muchas de 
las empresas suelen buscar estrategias con el propósito de tener colaboradores 
involucrados y así poder cumplir con todo lo planteado en la entidad. 
En el ámbito local, la situación problemática respecto al desempeño laboral es 
preocupante sobre todo en las instituciones del estado, ya que no buscan estrategias a fin 
de mejorar un buen desempeño de los colaboradores. 
Por lo tanto, el argumento hablado logró obtener la atención de las empresas públicas 
puesto que les posibilita obtener los propósitos y desarrollar actividades de forma 
apropiada, incitando a los colaboradores permanecer en las organizaciones e instituciones.  
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La Municipalidad Distrital de Guadalupe, entidad Pública con una potencia económica, 
comunitaria y gubernamental, organismo que se encarga de fomentar gran crecimiento 
total de los pobladores, a través de los diferentes servicios. No obstante, se reveló que los 
colaboradores no tienen como cuestionar las diferentes gestiones por dominios, tanto así 
que se solo se enfocan en desarrollar las actividades que siempre ejecutan y los resultados 
detallados y presentados ante la autoridad. Por el contrario, estas actitudes y conductas 
del colaborador originan un decaído cumplimiento profesional en el municipio de 
Guadalupe.  
Por último, la Administración por habilidades y el desenvolvimiento laboral se consideran 
variables demasiado valiosas a fin de que la Municipalidad Distrital de Guadalupe pueda 
cumplir con todas sus metas haciendo un buen uso de los recursos. Por lo tanto, es 
indispensable que el estudio de investigación mencionado este presente en los 
colaboradores que trabajan en esta institución.  
Jácome (2017) en su tesis  “La Gestión por competencias y su relación con los métodos 
de evaluación de puestos de los Funcionarios de la Empresa Pública-Empresa Municipal 
de Agua Potable y Alcantarillado de Ambato”, es una indagación exploratoria y cuali-
cuantitativa, cuyo  diseño es no experimental, su muestra fue de 207 empleados públicos, 
la herramienta que  se ha usado fue el temario el cual estuvo constituido por 17 preguntas, 
en donde se “concluye que la organización en la actualidad no ha desarrollado  la 
capacidad de sus colaboradores, a pesar de ser una pieza fundamental en toda 
organización, ya que les que permite conocer  que  capacidades y aptitudes necesitan para 
integrarse con el desarrollo de las estrategias organizacionales”.(p.119) 
Ponce (2014) en su investigación para maestría “La gestión por competencias y su 
incidencia en el desempeño laboral en el ministerio de justicia, derechos humanos y cultos 
planta central- Quito”, es una investigación exploratoria-descriptiva correlacional, su 
población fueron 52 funcionarios públicos, su técnica e instrumento fueron la encuesta y 
la entrevista. Se llegó a la conclusión “que el 65% de los colaboradores son personas 
idóneas que cuentan con capacidades para desenvolverse eficazmente en sus funciones 
dentro de la entidad”. (p.100) 
Palmar y Valero (2014) en su investigación “Competencias y Desempeño Laboral de los 
gerentes en los institutos autónomos dependientes de la Alcaldía del Municipio Mara del 
estado Zulia”. Donde se trazaron por meta principal determinar la correlación del 
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desenvolvimiento laboral y las Destrezas de los jefes que pertenecen a los Institutos 
autónomos. El modelo del método fue descriptiva, transversal y no será experimental. 
Para la recopilación de datos se usó como herramienta el cuestionario. “Se llega a la 
conclusión que los directivos de los institutos autónomos de la Municipalidad cuentan 
con habilidades de forma básica, conductual y funcional. Además, se determinó que los 
trabajadores que pertenecen a la Alta Gerencia tienen habilidades que desde muy jóvenes 
las han venido desarrollando y perfeccionando”. (p.186) 
Sosa (2018) presentó su indagación sobre “Gestión por competencias y desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018- 
Moquegua”, su propósito fue identificar la correlación que existe en cuanto a la 
administración por comportamiento y el desenvolvimiento laboral, el tipo de estudio fue 
Correlacional- Causal, muestra constituida por 54 colaboradores y se aplicaron 2 
cuestionarios donde se consideraron 32 ítems para la primera variable y 24 para la 
segunda; se concluye  que “La administración por comportamiento se correlaciona 
directamente con el desenvolvimiento”.(p.66) 
Huaynacaque (2018). Presento su investigación con el título de “La Gestión por 
Competencias y su Relación con el Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial 
de Carhuaz-2018”, donde  plantea, averiguar la correlación entre la Administración por 
competencias y el desenvolvimiento laboral, haciendo uso del enfoque cuantitativo, cuyo 
diseño fue relacional que no se experimenta, transaccional, su muestra fue de 51 
trabajadores donde se usó el método  del temario con 24 preguntas, se concluye que “si 
hay correlación entre las variables antes mencionadas, por ejemplo si la gestión por 
competencia se eleva el desempeño laboral también será óptimo.(p.74) 
Álvarez (2017). En su indagación sobre “La gestión por competencias y su relación con 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Amarilis HCO-2017”. 
Donde tiene como objetivo primordial identificar la correlación de administración por 
conocimientos con el desenvolvimiento laboral, ejecutándose el enfoque de investigación 
que corresponde correlacional-descriptivo. Se usó el método del temario a 211 servidores 
administrativos nombrados permanentemente, donde esta estuvo conformada por 30 
preguntas. Finalizo con “si existe una correlación positiva fuerte directa con una rho = 
863, en ambas variables y esto se ve reflejado en las respuestas que dieron los funcionarios 
en el instrumento de obtención de datos”. (p.96) 
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Ferrer (2016) realizó su investigación titulada” Gestión por administrativa y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2016”. Donde 
propuso como primordial objetivo identificar de qué manera la Administración por 
capacidades se correlaciona con el desenvolvimiento laboral con dicha entidad pública. 
Estudio descriptivo correlacional. Siendo conformada por 70 operarios de la empresa a 
quienes se les aplicó dos cuestionarios, uno para para cada variable respectivamente los 
que estuvieron conformados por 24 preguntas.  
En conclusión, se dice que “si existe una correlación de forma directa entre la 
administración por capacidades y el desenvolvimiento laboral de los colaboradores del 
Municipio Provincial de Cajamarca”. (p.100). 
Medina (2017) realizó su investigación titulada “Desempeño Laboral del personal 
administrativo nombrado en la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017”. 
Donde propuso como primordial finalidad identificar el rango de desenvolvimiento 
laboral del colaborador administrativo nombrado del Municipio Provincial de Santa. 
Chimbote 2017. Estudio descriptivo simple. La muestra fue conformada por 66 
empleados de la institución ya mencionada, utilizándose una ficha de observación, el cual 
estuvo creado por 11 preguntas. “Finalmente, se visualizó un insuficiente 
desenvolvimiento laboral en cuanto al personal administrativo nombrado de la 
Municipalidad”. (p.71) 
Hellriegel, Jakson y Slocum (2009) refieren: 
La Gestión por competencias son grupos de inteligencias, destrezas, comportamientos y 
conductas positivas para que una persona pueda desempeñarse en sus labores 
administrativas de manera eficiente, no solo en el trabajo sino también en vida cotidiana, 
y en la forma de vincularse con las personas que están a su alrededor. (p 56)  
Estos autores se centran en las competencias administrativas y señalan seis competencias 
básicas a saber: Comunicarse, planificar, trabajar unidos, plantear estrategias, tener 
conciencia general y dominio propio. Como está claro estas competencias son esenciales 
para la eficacia administrativa. Cada una de ellas tiene un contenido propio y aspectos 
importantes que lo dimensionan, aunque muchas veces es complicado calcular donde 
empiezan y donde terminan. A menudo se tendrá que acudir a diversas a la vez, por tal 
motivo estos autores estiman que al señalar sus diferencias solo tendrán valor para fines 
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de describir e identificar. 
En el Sector público se considera gestión por competencias a un grupo de políticas, 
normas, proyectos, actividades y estrategias con el fin de identificar las capacidades 
imprescindibles para tener un mejor desempeño en un cargo. Hacia su respectiva 
aplicación, el primer paso consiste en reforzar los procedimientos de reclutar, seleccionar 
y contratar al colaborador, enfocándose primordialmente en el perfil por conocimientos 
que se requiere en el puesto. El segundo paso se basa en poder alcanzar y desarrollar 
competencias donde se integran pasos de formación continua, y se fortifican los pasos de 
inducción teniendo como base el alcance de los objetivos propuestos, las relaciones 
sociales, el empoderamiento y los grupos de trabajo. Además, es necesario tomar en 
cuenta el cambio organizacional y la cultura, los cuales se consideran factores importantes 
en todo proceso de cambio en instituciones públicas, donde hay muchos problemas en lo 
que refiere a el ascenso, el nivel salarial y la promoción, ya que estas dicen trabajar de 
manera transparente en cuanto a la selección del personal, Por lo tanto, se observa esta 
afirmación es incorrecta. (Gonzales & Delgado 2010, p. 1-7)    
Corrales (2018) afirma que la gestión por competencias es utilizada en el sector público 
como una herramienta para anunciar el logro del desempeño de las personas a través del 
reconocimiento de las conductas efectivas que le ha permitido a la organización conseguir 
logros en una organización. De otro lado se dice que la Gestión por competencias tiene 
como primordial objetivo que cada servidor público sea productivo. 
La relevancia de la gestión de personas radica en apoyar a conseguir los objetivos 
planteados de la entidad, comenzando por la elaboración de los perfiles de puestos, para 
luego realizar el proceso de la selección por personas, el desarrollo de las capacidades 
enmarcadas con el propósito, administrando la productiva dirigida a los constantes 
logros. 
Dentro de toda organización existen objetivos, ya que estos van a permitir alcanzar las 
metas. Así también a través de las competencias organizacionales se pretende alcanzar los 
objetivos siguientes, el primero se basa en la mejora continua del factor humano, el 
segundo consiste en involucrar al recurso humano en las estrategias que tiene el negocio, 
como tercero se basa en vincular la dirección con la gestión del recurso humano, el cuarto 
consiste en capacitar al personal contribuyendo de esta forma a su mejoramiento 
profesional y también la empresa percibirá mejoramiento, para afrontar al entorno 
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cambiante, y como último objetivo tener autonomía en la toma de decisiones. Se puede 
decir que estos objetivos les dan la oportunidad a las entidades de ordenarse de una mejor 
forma y trabajen eficientemente, y alcanzar los resultados esperados. (Morales, 2008 y 
Ernst & Young Consultores, 2005) 
Por otro lado, Schermerhorn (2013) describen que una competencia se constituye un 
grupo de cualidades que tiene un trabajador por lo que esto incluye que se sienta 
motivado, muestre una actitud positiva, tenga determinación, conocimientos, alta 
Autoestima entre otros, y esto se verá reflejado en el resultado del trabajo que realice, en 
una organización pública o privada. Por lo que llega a la conclusión de que las 
organizaciones para alcanzar el triunfo tienen que formular de manera específica sus 
planteamientos y puntos estratégicos en torno al mejor desempeño de sus colaboradores. 
Puchol (2009), redacta que se considera gestión de competencias cuando un trabajador se 
incorpora en una empresa y firma un contrato con dicha entidad, y es presentado con 
el jefe a cargo del área donde laborará. El contrato consiste en hacer que el recurso humano 
se sienta comprometido con aquellas funciones que le asigne su jefe, y alcanzar los 
objetivos. 
Según Alles (2016) indica que existen 3 tipos de competencias las cuales son: 
competencias cardinales, las cuales son aplicables a todas los colaboradores que forman  
la entidad por lo que son la esencia de esta, además permite alcanzar la visión 
organizacional; competencias específicas gerenciales la cuales son aplicadas en temas 
específicos, como por ejemplo en una área dentro de la empresa o también en un nivel más 
alto como el gerencial, y las disposiciones específicas por área son aquellas que se 
vinculan en conjunto para perseguir un solo objetivo.  
Como su mismo nombre lo dice son aquellas competencias que se requieren para trabajar 
en un área específica. (p. 29) 
Según Pérez (2008) indica que: Las capacidades son conductas relacionadas con las 
capacidades emocionales, experiencia y los conocimientos. Las capacidades de 
administración están relacionadas en el ámbito de trabajo con habilidades gerenciales y 
son normalmente procedimientos que van adquiriéndose en el trascurso de la vida humana 
los cuales se convierten en hobbies a través de conductas repetitivas las cuales ayudan a 
las personas a lograr los objetivos que se proponen. 
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Según Hurtado (2012) indica que: competencias específicas por área son aquellas 
necesarias para desempeñar un trabajo fijo y correspondiente del área, o función 
determinada de manera correcta, pero que no pueden aplicarse a otros ámbitos. Cada 
persona, en función de su ocupación y estilo de vida, debe desarrollar un conjunto 
concreto de ellas. 
Esta Variable se medirá por los siguientes: 
Alto: Que el colaborador con todo lo necesario para laborar en la entidad. 
Medio: Que el colaborador cumple regularmente con lo necesario para laborar en la 
entidad. 
Bajo: Que el colaborador no cumple con lo necesario para laborar en la entidad  
Según Newtron (2001) el desempeño es realizar actividades eficazmente para e l  
cumplimiento de las metas que se trazaron en la entidad en un tiempo determinado. 
Es decir, está organizado por actividades que generan dinero, que pueden ser observadas 
y obtener una medida; y otras ocupaciones que aparecen producto del comportamiento de 
los colaboradores y la entidad. (p, 56) 
Robbins y Timothy (2013) enfocan al desempeño laboral como el desarrollo eficiente de 
los colaboradores que ejecutan su trabajo adentro de las empresas,  la cual es muy 
beneficioso para que estas logren sus objetivos, ocasionando en el colaborador una 
actividad con motivación y satisfacción laboral. Dentro de las entidades el desempeño 
determina la productividad, es decir, la competencia de un colaborador para trabajar, 
realizar, crear, terminar y ocasionar tareas en el mínimo lapso de tiempo, con un 
esfuerzo m e n o r  y una condición mayor, se ve cierta necesidad de estar constantemente 
evaluado por su jefe como resultado su desenvolvimiento y productividad en el puesto 
que realiza sus labores. (p.36) 
Bohlander y Snell (2008) indica, que el desenvolvimiento está como asistente en la 
estimación de procesos propios de las entidades, así mismo se utilizan para el estímulo 
de un ambiente de trabajo ya que los colaboradores podrán desenvolverse al máximo con 
sus habilidades. Para conocer las capacidades existen programas de evaluación del 
desempeño donde se examina el mérito respectivo, hoy la mayoría de organizaciones 




Martínez (2009) define al desempeño laboral como la condición y abundancia en las 
actividades ejecutadas por una persona o un equipo en el trabajo. Afirma que el 
desempeño mantiene equitativos a las personas en los resultados esperados en el 
trabajo. Es la base fundamental del rendimiento, lo cual deben alinearse al alcance de los 
objetivos. Por otro lado, es importante utilizar el valor agregado para la evaluación de los 
puestos, pues cada uno de estos debe manifestar valor agregado en la fabricación de los 
productos valiosos (p 67). 
Por otra parte, Palaci (2007) señala que es el valor conjunto que se debe aportar a la 
empresa resultado de las distintas acciones basadas en las conductas que un trabajador 
realiza dentro de un tiempo definido. Por lo que estas conductas, pueden ser de uno 
o varios trabajadores en diversos tiempos los cuales no son permanentes, y cooperaran 
con la eficiencia organización. 
(Chiavenato,2000), manifiesta que el desenvolvimiento laboral de los colaboradores son 
evaluados a través de factores que son clasificados en: Factores actitudinales las cuales son 
actitudes que llevan al cortesía y admiración sobre los criterios y hábitos ajenos, donde se 
ven inmersas en la responsabilidad, habilidad, disciplina, etc.; Factores operativos: son 
un conjunto de procesos que son utilizados en una actividad determinada en especial 
cuando son adquiridos por medio de la práctica, además se requieren habilidad tales como 
conocimientos dela ocupación, liderazgo, exactitud, trabajo en equipo, calidad, cantidad. 
Esta variable de medirá por los siguientes niveles: 
Alto: El colaborador se desempeña correctamente con sus funciones llevando un buen 
manejo para la entidad. 
Medio: El colaborador cumple regularmente con sus funciones encomendadas para el 
funcionamiento de la entidad 
Bajo: El colaborador no cumple con sus funciones encomendadas para el funcionamiento 
de la entidad 
En cuanto a la indagación que se pondrá en marcha, se creó el siguiente problema: ¿De 
qué manera se relaciona la gestión por competencias y el desempeño laboral del 
Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019? 
Para afirmar si el proyecto de investigación es rechazado o aceptado se formularon las 
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siguientes hipótesis: H0: Gestión por competencias y desempeño laboral se relacionan 
de una manera negativa en la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019. H1: Gestión 
por competencias y desempeño laboral se relacionan de una manera positiva de una 
manera positiva en la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019. 
 Justificamos esta búsqueda por conveniencia ya que nos permitirá determinar si hay 
correlación entre Gestión por competencias y el desempeño laboral del personal de la 
MDG, atraves de valores rescatados de las ponderaciones e indicadores de las variables. 
Se justifica por relevancia social porque que al final se obtendrán resultados que 
servirían para que las personas de Alta Gerencia de la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe asuman adecuadas determinaciones, esto favorecerá en el porvenir de esta 
institución del estado, y a sus colaboradores que desempeñan labores dentro de esta 
entidad, y le concederá tener una figura buena en Pacasmayo. 
Se hace una justificación de forma práctica ya que se identificara de qué manera la 
relación de la administración por conductas en el colaborador administrativo de la 
municipalidad y como servirá más adelante cuando se realicen investigaciones de esta 
problemática, para que sea extendida y abarque todas las entidades públicas que estén 
interesadas en velar por el desenvolvimiento de sus colaboradores, teniendo por objetivo 
originar un superior desempeño de forma recta, es decir, el trabajador de manera directa 
e indirecta porque se basara en la obtención de los resultados. 
La investigación presentada considera como objetivo general: Determinar la relación 
entre la gestión por competencias y el desempeño laboral del personal administrativo del 
Municipio de Guadalupe, 2019. Además se consideraron los siguientes objetivos 
específicos: Determinar el nivel de Gestión por competencias del Personal 
Administrativo del Municipio de Guadalupe, 2019; Determinar el nivel del Desempeño 
laboral del Personal Administrativo del Municipio de Guadalupe, 2019; Determinar la 
relación entre las competencias cardinales y el desempeño laboral del personal 
administrativo del Municipio de Guadalupe, 2019; Determinar la relación entre 
competencias específicas gerenciales y el desempeño laboral del personal 
administrativo del Municipio de Guadalupe, 2019; Determinar la relación entre las 
competencias específicas por áreas y el desempeño laboral del personal administrativo 
del Municipio de Guadalupe, 2019. 
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II.  MÉTODO 
2.1. Tipo y diseño de investigación 
2.1.1. Tipo de Investigación 
Para la realización de esta indagación se usó el modelo descriptivo correlacional, cuyo 
propósito fue hallar la correlación de la gestión por competencias y el desempeño laboral.  
2.1.2. Diseño de Investigación 
La indagación tuvo un enfoque de tipo no experimental, transaccional; teniendo en 
cuenta que se trata de una indagación no experimental porque los sucesos se observaron 
dentro del ambiente de trabajo, transaccional porque la recopilación de la indagación fue 
ejecutada en un solo tiempo y en un momento único (año 2019). 
  
  
          M   
   
 
   Dónde: 
      M = Muestra 
V1= Gestión de Competencias   
   V2= Desempeño Laboral 
              r = Correlación entre las variables 
2.1.3. Variable y Operacionalización 
2.1.3.1. Variables 
Variable 01: Gestión por competencias 





Operacionalización de la variable Gestión por competencias 
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Operacionalización de la variable Desempeño laboral 
 Echeverría (2018). “Estrés y desempeño laboral de los colaboradores administrativos del Régimen laboral por contrato administrativo de servicios – CAS de la 
Universidad Nacional de Trujillo, 2018.”pag.1
Variable Definición conceptual Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores Escala        Nivel 
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2.2. Población, muestra y muestreo (incluir criterios de selección) 
2.2.1. Población 
Corbetta (2007) se refiere a la población como el conjunto de N unidades, que forma parte 
del estudio, donde N viene a ser el volumen de la población”. (p. 274) 
La indagación se realizó en la MDG cuya población estuvo constituida por 88 
colaboradores de la institución los cuales se constituyen personal administrativo. 
2.2.2. Muestra: 
Balestrini (2006) conceptualiza a la muestra como una parte específica de una 
población, las cuales tienen las mismas características (p.141). 
Para identificar la muestra se aplica la siguiente operación: 
N: Tamaño de población    =  88 
n: Tamaño de la muestra    =    ? 
Z: Nivel de confianza         =  95% - 1.96 
p: Proporción de éxito        =  0.5 
q: Probabilidad de fracaso  =  0.5 
e: Nivel de error                 =  0.05 
𝑛 =  
𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 
 
𝑛 =  
1.962 ∗ 88 ∗ 0.5 ∗ 05
0.052(88 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 
𝑛 =  61 encuestados 
   Nos da un total de 61 personas (cantidad de personas encuestadas). 
2.2.3 Muestreo 
Se tomó una sección a modo de grupo intacto. El muestreo empleado en esta indagación 
es no probabilístico por conveniencia, pues es aquella donde intervienen o se involucran 
algunos elementos del criterio humano, cuya utilización se justifica por la utilidad y la 




Por otro lado, esta muestra se basa en que la selección de los integrantes no necesita de la 
posibilidad, sino por el contrario de los casos relacionados con las particularidades de la 
indagación o de quien hace la muestra, también, depende del desarrollo de las decisiones 
que tomen las persona o grupo de personas los cuales realizan la investigación. 
(Hernández, 2002). 
2.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.3.1. Técnica 
En Gestión por competencias se usó la encuesta mediante la aplicación de un 
cuestionario, la cual fue aplicada a los colaboradores de dicha entidad pública. 
En el Desempeño laboral se usó la encuesta mediante el empleo de una matriz de 
evaluación, la cual fue aplicada a los jefes inmediatos de dicha institución. 
2.3.2. Instrumento. 
La herramienta para la evaluar la variable Gestión por competencias fue un cuestionario. 
Para la medición del desempeño laboral se usó una matriz de evaluación, creado por 
Echeverría (2018) adaptado para nuestra investigación. Consta de 12 ítems; dividido en 
dos dimensiones: Factores actitudinales y factores operativos. 
2.3.3. Validez 
En investigación presentada, la validación del cuestionario se hizo a través del juicio de 4 
jueces especializados en Administración, quienes revisaron las preguntas y respaldaron 
que son las más adecuadas.  
2.3.4. Confiabilidad 
Para confirmar la fiabilidad del cuestionario, se ejecutó por medio del índice de 
confiabilidad Alfa de Crombach (α) en el programa SPSS Statistics 23. Al aplicar dicho 







    
Tabla 3 
Valor de la correlación de Rho de Spearman 
“Valor Significado 
0 Correlación nula  
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja  
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja  
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada  
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta  
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta  
1 Correlación positiva grande y perfecta”  
    Fuente: Fernandez et al 2016 
 
2.4. Procedimiento 
Para el preceso de la indagación se ejecutó el Programa IBM SPSS Statistic v.24, ya que 
permitirá determinar la confiabilidad del instrumento (ítems relacionadas a las 
variables), también se usó del estadístico de prueba Rho de Sperman la cual permitió 
medir si las variables se relacionan entre sí o no, además se contrastó la hipótesis. 
2.5. Método de análisis de datos 
Estos datos fueron estudiados a través del estadístico SPSS, como el cálculo fue n o  
paramétrico, primero se basó en el estudio descriptivo del cual se generaron las tablas 
de las variables y dimensiones, después se realizó la contrastación de las hipótesis con el 
Rho de Sperman, para saber si las variables tienen o no correlación. 
2.6. Aspectos éticos 
La averiguación es real, transparente y fiel porque no hubo manipulación los 
antecedentes, se consideraron los reglamentos de originalidad y veracidad en donde los 
desenlaces se obtuvieron con honradez, en esta ocasión la averiguación fue de una fuente 
creíble, así mismo se protegió los intereses del creador, se nombró apropiadamente las 
fuentes que se han incorporado en la indagación, se tuvo en cuenta las sugerencias del 
Manual de Publicaciones APA (2019) - Sexta edición, así como el Protocolo de 






3.1 Nivel de Gestión por competencias y desempeño laboral del personal administrativo  
Tabla 4 
Nivel de Gestión por competencias 
Variable Nivel ni % 
Gestión por 
Competencias  
Alto 31 51% 







Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Según la tabla 4 el 51% del personal indica que tiene un nivel alto, un 
46% indica que es media y un 3% que es baja.  De este resultado podemos deducir que la 
empresa está manejando y llevando un buen control de su personal ya que está teniendo 
un nivel alto. 
Tabla 5   
 Nivel de Desempeño Laboral 













Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Según la tabla 5 los colaboradores indica un 61% que el 
desenvolvimiento tiene un nivel alto, un 31% indica que el desenvolvimiento es medio y 
un 8% que el desenvolvimiento es bajo. De este resultado podemos deducir que el 
personal está aportando para la organización un buen desempeño es decir lo indispensabel 
para cumplir con las metas de la organización. 
Prueba de Normalidad  
Antes de aplicar la contrastación de hipótesis se elaboró primero el estudio o prueba de 
normalidad variables y dimensiones, el propósito fue saber la distribución, con la prueba 
de Kolmogorov – Smirnov, teniendo en consideración que se manejará una muestra de 
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61 encuestas (mayor a 50 encuestas), como se describe a continuación:  
Tabla 6 
Prueba de normalidad de Gestión por competencias y desempeño laboral 
      Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: El estudio de normalidad Kolmogorov – Smirnov que refleja en la tabla 
5, que tanto la variable gestión por competencias como la variable desempeño laboral 
tiene el un (Sig.) de (0,000) menor a 0,01, es decir, el estudio de relación y constatación 




  Kolmogorov – Smirnov 
Estadístico GL Sig. 








,456 61 ,000 
Competencias 
específicas por áreas 
 
,434 61 ,000 
Desempeño  ,445 61 ,000 
Factores actitudinales ,405 61 ,000 
Factores operativos ,334 61 ,000 
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Análisis correlacional para determinar la relación entre las dimensiones Competencias 
cardinales con el Desempeño Laboral 





















Sig. (bilateral) . .000 







Sig. (bilateral) .000 . 
N 61 61 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: “Según la correlación de Rho de Spearman, debido a la normalidad de 
las variables de indagación, se ha encontrado que el valor es de 0,734, resultados que 
muestran que si hay una relación positiva alta en la dimensión Competencias Cardinales 
con Desempeño Laboral. Esto quiere decir que a mejor ética y calidad e trabajo que 
ofrezcan el desempeño será mejor y esto favorecerá la calidad de servicio de la entidad.  
Con respecto a la significancia tenemos que el valor de ρ < 0.05; lo que permite afirmar 
que tiene significancia. 
Tabla 8 
Análisis correlacional para determinar la relación entre la dimensión Competencias 
específicas gerenciales con el Desempeño Laboral 
















Coeficiente de correlación 1.000 ,728 
Sig. (bilateral) . .000 




Coeficiente de correlación ,728 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 61 61 
Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación: “Según la correlación de Rho de Spearman, debido a la normalidad de 
las variables de estudio, se ha encontrado que el valor es de 0,728, resultados que señalan 
que si hay una relación positiva alta en la dimensión Competencias específicas gerenciales 
con Desempeño Laboral. De este resultado podemos obtener que mientras el personal este 
mejor capacitado brindará a la entidad un mejor rendimiento. 
Con respecto a la significancia tenemos que el valor de ρ < 0.05; lo que permite afirmar 
tiene significancia. 
Tabla 9 
Análisis correlacional para determinar la relación entre la dimensión Competencias 
específicas por áreas con el Desempeño Laboral 






















Sig. (bilateral) . .000 







Sig. (bilateral) .000 . 
N 61 61 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: “Según la correlación de Rho de Spearman, debido a la normalidad de 
las variables de estudio, se ha encontrado que el valor es de 0,823, resultados que muestra 
que si hay una relación positiva alta en la dimensión Competencias específicas por área 
con Desempeño Laboral. De este resultado podemos obtener que mientras el personal 
tenga mejor comunicación se brindara un mejor servicio. 








3.3 Relación de la Gestión por competencias y desempeño laboral   
Tabla 10 
 Relacionar de la Gestión por competencias y desempeño laboral 









Correlación 1,000 ,870 
  
Sig. 
(bilateral)   ,000 
RHO 
SPEARMAN   N  61 61 





Correlación ,870 1,000 
  
Sig. 
(bilateral)  ,000  
    N   61 61 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: “Según la correlación de Rho de Spearman, debido a la normalidad de 
las variables de indagación, se ha encontrado que el valor es de 0,870 resultados que 
señala que si hay una relación positiva alta de las variables. Con respecto a la significancia 
tenemos que el valor de ρ < 0.05; lo que permite afirmar que existe significancia. 
Contrastación de la Hipótesis  
H0: Gestión por competencias se relaciona de manera negativa con el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019. 
H1: Gestión por competencias se relaciona de manera positiva con el Desempeño laboral 
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019 
  Decisión Estadística  
Del resultado podemos afirmar que debido a que p (bilateral) =0.000 es < 0.05 se niega 
la H0 y se toma la H1. 
Por ende, huviero pruebas necesarias para confirmar que tiene una correlación positiva 
alta (Rho 0,870) y relevante, y cabe decir que es muy importante para una empresa saber 
escoger que sus colaboradores estén capacitados y mantengan una buena comunicación 





Conforme los resultados logrados tuvimos el Rho de Spearman = 0.870, resultados que 
muestran que, si hay una conexión positiva alta entre ambas variables, con una (ρ <0.05); 
lo que permite afirmar que existe significancia, en consecuencia, se niega la H0 y se toma 
la H1. Por lo que prueba una conexión positiva entre las variables gestión por 
competencias y desempeño laboral; es decir a mayor manejo de las competencias de los 
colaboradores mejor desempeño de estos. Los resultados guardan relación con Álvarez 
(2017) donde concluye que, si hay una correlación positiva fuerte con un Rho (0,863) entre 
ambas variables y esto se ve reflejado en las respuestas que dieron los funcionarios en el 
instrumento de obtención de datos. (p.96) 
Por otro lado, la correlación en el Municipio Distrital de Guadalupe año 2019, se 
obtuvieron los siguientes resultados que el 51% cuenta con un nivel alto, el 46% cuenta 
con un nivel medio y el 3% cuenta con un nivel bajo lo que significa que los trabajadores 
si desarrollan sus destrezas y conocimientos pero aún falta desarrollarlas más para un 
óptimo rendimiento y un eficaz aporte hacía la institución; estos resultados no guardan 
relación con la investigación del autor Sosa (2018), ya que este autor considero otro tipo 
de niveles para realizar el análisis de esta variable, obteniendo como resultados que el 
11.1% tiene un nivel muy bajo, el 61.1% tiene un nivel bajo, el 24.1% tiene un nivel alto, 
y el 3.7% tiene un nivel muy alto, lo que significa que los trabajadores no están 
desarrollando sus habilidades y competencias para el alcance de lo planteado por la 
entidad. 
También Hellriegel et al (2009) refieren: La Gestión por competencias son grupos de 
inteligencias, destrezas, comportamientos y conductas positivas para que una persona 
pueda desempeñarse en sus labores administrativas de manera eficiente, no solo en el 
trabajo sino también en la vida cotidiana, y en la forma de vincularse con las personas que 
están a su alrededor. (p 56)  
De las consecuencias alcanzadas se indicó que el nivel de Desempeño Laboral de la 
Municipio Distrital de Guadalupe año 2019 y se obtuvo lo siguiente 61% de los 
colaboradores cuentan con un nivel de alto de Desempeño Laboral, el 31% tienen un nivel 
de medio de Desempeño Laboral, y el 8% tienen un nivel bajo por lo que esto significa 
que el personal está teniendo un buen rendimiento para las propuestas trasadas del 
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municipio. Sin embargo, estos datos recaudados no se asemejan a la investigación de 
Medina (2017) donde se obtuvo como resultado que el 81.8% de los colaboradores tienen 
un nivel bajo de desempeño, el 16,7% tienen un nivel medio y el 1.5% tiene un nivel alto, 
lo cual significa que los colaboradores no están esforzándose en desenvolverse de manera 
productiva en las tareas que tienen que realizar dentro de la institución.  
Se tiene correlación positiva alta entre la dimensión competencias cardinales con 
Desempeño Laboral Rho de Spearman = 0.734, con una (ρ <0.05); en consecuencia, 
también guarda relación de lo mencionado por la autora Alles (2016) la que indica que 
existen 3 tipos de competencias las cuales son: competencias cardinales, las cuales son 
aplicables a todas las personas que conforman la empresa por lo que son la esencia de 
esta, además permite alcanzar la visión organizacional; competencias específicas 
gerenciales la cuales son aplicadas en temas específicos, como por ejemplo en una área 
dentro de la empresa o también en un nivel más alto como el gerencial, y las disposiciones 
específicas por área son aquellas que se vinculan en conjunto para perseguir un solo 
objetivo.  
De la relación de competencias específicas gerenciales y Desempeño Laboral se obtiene 
los siguientes resultados de Rho de Spearman = 0.728, con una (ρ <0.05); en 
consecuencia, si hay una conexión positiva alta entre esta dimensión y la variable 
dependiente de los colaboradores Municipalidad Distrital de Guadalupe año 2019 lo cual 
significa que mientras exista una buena comunicación entre los colaboradores 
desempeñaran sus labores con mayor facilidad. Por otro lado, el autor Pérez (2008) indica 
que: Las competencias gerenciales son conocimientos obtenidos a través de la vida y 
convertidos en habilidades mediante actividades repetitivas que se van integrando en las 
personas para cumplir con todo lo propuesto.De la correlación de la dimensión 
competencias específicas por área y la variable Desempeño Laboral se obtiene los 
siguientes resultados servicio Rho de Spearman = 0.823, con una (ρ <0.05); en 
consecuencia, si hay una conexión positiva alta entre esta dimensión y la variable 
dependiente; el autor Hurtado (2012) indica que: competencias específicas por área son 
aquellas necesarias para desempeñar un trabajo fijo y correspondiente del área, o función 
determinada de manera correcta, pero que no pueden aplicarse a otros ámbitos. Cada 
persona, en función de su ocupación y estilo de vida, debe desarrollar un conjunto 





 Se logró un Rho de Spearman = 0.870, resultados que muestran que, si hay una 
conexión positiva alta entre ambas variables, con una (ρ < 0.05); lo que admite 
que la correlación es relevante, por ende, se niega la hipótesis nula y se afirma la 
hipótesis de indagación. Porque cuando se tiene una buena gestión por 
competencias  se podrá dar solución a cualquier problema que se suscite en la 
municipalidad y los colaboradores se podrán desempeñar de la mejor manera.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
 Al analizar los resultados se pudo hallar que el nivel deGestión por Competencias 
en el Municipio Distrital de Guadalupe año 2019, indica que el 51% tienen un 
nivel alto, el 46% tienen un nivel medio y el 3% tiene un nivel bajo ya que medir 
las destrezas de los colaboradores es importante para la entidad, por lo que se 
concluye que si hay una gestión por competencias con un nivel alto es decir la 
mitad más uno, por lo que aún le falta mejorar a los colaboradores para así poder 
ser más eficientes y eficaces al momento de desarrollar sus actividades. 
 La conclusión de Desempeño Laboral en la Municipalidad Distrital de Guadalupe 
es el 61% es decir tienen un nivel de desenvolvimiento alto, el 31% tienen un nivel 
de desenvolvimiento medio y el 8% tiene un nivel de desenvolvimiento bajo ya 
que medir el desempeño de estos es fundamental para conocer si están cumpliendo 
con lo establecido por la entidad, se concluye que los colaboradores si se 
desenvuelven de la mejor manera pero aún le falta mejorar en algunos aspectos 
para así poder dar trámite rápidamente a los documentos o dar solución a algún 
problema que se genere en las diferentes áreas  que se encuentren laborando. 
 Se logró un factor de relación de Rho de Spearman = 0.734 entre competencias 
cardinales y el desempeño laboral, con una (ρ < 0.05); en consecuencia, existe una 
relación positiva alta en la institución, es decir que los colaboradores si se 
encuentran comprometidos con la Municipalidad por lo que esto generará que su 
desempeño de los colaboradores aumente cada día más. 
 Se logró un factor de relación de Rho de Spearman = 0.728 entre competencias 
específicas gerenciales y desempeño laboral, con una (ρ < 0.05); en consecuencia, 
existe una relación positiva alta en la institución, es decir que se tiene que aprender 
a trabajar en equipo para así poder desarrollar las diferentes habilidades que tiene 
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colaborador y poder lograr las cuales se trazaron al inicio de cada gobierno.Se 
logró un factor de relación de Rho de Spearman = 0.823 entre competencias 
específicas por área y el desempeño laboral, con una (ρ < 0.05); en consecuencia, 
existe una relación positiva alta en la dicha institución, por lo que se llega a la 
conclusión que se tiene que tener una buena comunicación entre todas las áreas de 
la Municipalidad, ya que para su respectiva tramitación al no contar con una 
























 Se recomienda a institución renovar los regímenes de reclutamiento y clasificación 
del personal, donde se deben priorizar los perfiles de cargo y tener en cuenta ciertas 
pautas basadas en el desenvolvimiento del colaborador. 
 Se debe trabajar conjuntamente para poder aportar más a la institución y mejorar 
algunos aspectos en los que están fallando lo cual facilitará más el desarrollo de cada 
actividad 
 Capacitar al personal de acuerdo al puesto que ocupan para aumentar el conocimiento 
y habilidades blandas y duras para poder aumentar el nivel de desempeño laboral 
dentro de la entidad, además para que estas capacitaciones sirvan para que ellos 
ejecuten sus habilidades adecuadamente para el puesto encomendado. 
 Aplicar fichas de evaluación mensualmente para verificar si la entidad está contando 
con personas con competencias y capacidades para resolver cualquier problema que 
se presente, por lo que esto permitirá lograr los objetivos. 
 Realizar actividades de integración para que los colaboradores puedan conocerse 
mejor y tener una buena comunicación, lo cual facilitará a que en el momento de 
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V1: Gestión por 
competencias 
-Alto 
   -Medio 




¿De que manera 














H0: Gestión por 
competencias y desempeño 
laboral se relacionan de una 
manera negativa en la 
Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2019. 
H1: Gestión por 
competencias y desempeño 
laboral se relacionan de una 
manera positiva en la 











Determinar la relación entre la 
gestión por competencias y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo en la 





Determinar el nivel de Gestión por competencias del 
Personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, Determinar el nivel del Desempeño   
laboral del Personal Administrativo en la Municipalidad 
Distrital de Guadalupe; Determinar la relación entre las 
competencias cardinales y el desempeño laboral del 
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2019; Determinar la relación entre 
competencias específicas gerenciales y el desempeño 
laboral del personal administrativo en la Municipalidad 
Distrital de Guadalupe, 2019; Determinar la relación 
entre las competencias específicas por áreas y el 
desempeño laboral del personal administrativo en la 














de la institución 




























En la presente 
investigación se utilizó el 
















       Anexo 3: Cuestionario 
CUESTIONARIO DE GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
 
   INSTRUCCIONES 
1. A continuación, se presentan 17 Ítems, lea con atención cada uno de ellos. 
2. Responda cada ítem marcando con un aspa (X) la opción de respuesta que mejor 
describa su nivel de frecuencia. Las opciones de respuesta son las siguientes: 
 
 
3. Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU experiencia de trabajo, por 
lo tanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS. 
4. No debe quedar ningún Ítem sin ser respondido 































































 GESTIÓN POR 
COMPETENCIAS 























1.   Me siento comprometido con 
la institución en general. 
     
2. Asumo el compromiso de 
solucionar los problemas que 
surgen en la institución.. 
     
3.   Considero que el trabajo que 
realizo es de calidad. 




 4. Soy capaz de identificar los 
errores que afectan a mi 
trabajo. 
     
5. Observó que los actos de 
corrupción y falta de 
honradez en la institución son 
sancionados. 
     
6. Considero que respeto las 
políticas organizacionales 
establecidas. 

































7. Mi superior me hizo conocer 
la visión estratégica de la 
institución. 
     
8. Mi superior me propone 
nuevas tendencias de mejora 
en los procesos. 
     
9. Me preocupo constantemente 
por mi crecimiento 
intelectual. 
     
10. Existieron ocasiones donde 
me promovieron de puesto de 
trabajo por mi buen 
desempeño 
     
11. Mantengo una buena relación 
con mis compañeros de 
trabajo 
     
12. Mi superior tiene la capacidad 
de generar fidelidad con la 
institución. 































13. Tengo la capacidad de poder 
escuchar a mis compañeros 
con paciencia. 
     
14. Me preocupo en explicar los 
aspectos positivos de la 
institución. 
     
15. Considero que la selección de 
personal sin perfil impacta en 
los resultados institucionales. 
     
16. Mis competencias deben 
afectar positivamente en los 
resultados de cada tarea. 
     
17. Puedo desempeñarme bien en 
cualquier área de la 
institución. 
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 Anexo 4: Matriz de evaluación  
 
MATRIZ DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL 
Nombre del Colaborador: Dependencia: 
Nivel Ocupacional según Contrato: 
Profesional                                                                                                                             Técnico 
 
Asesor                                                                                                                          Coordinador 
Auxiliar                                                                                                                                Otros 
Marque con una X el número que refleja su opinión la escala para ser utilizada por el 





Muy bajo Bajo Moderado Alto Muy alto 




Afirmaciones sobre Desempeño 0 1 2 3 4 
Cumplimiento de actividades      
1 Se preocupa por cumplir con las tareas que se le 
asignan. 
     
2 
El tiempo disponible de trabajo es suficiente 
para alcanzar a realizar todas sus tareas 
     
Responsabilidad e Iniciativa      
3 Cumple con responsabilidad su trabajo      
4 Cumple con las metas en los plazos establecidos      
5 Cumple con eficacia su trabajo dentro de su area.      
6 Las tareas que se le asignan las asume con 
responsabilidad. 
     
7 Demuestran iniciativa para resolver problemas.      
Puntualidad al llegar a su Oficina      
8 Cumple con su horario de trabajo      
9 Sus colaboradores siempre llegan temprano a la oficina.      
Identidad Institucional      
10 
Siempre logra cumplir los objetivos propuesto 
identificándose con su institución. 
     
11 Participa en las actividades relacionadas con la salud      
12 Propone ideas para mejorar la imagen institucional de la 
empresa. 





Anexo 5: Validez 
 
CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN: “GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DEL 








CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN: “GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 









CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN: “GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 

















CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN: “GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 





CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN: “GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 











































Resumen de procesamiento de casos 
  N % 






 Total 7 10
0,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procesamiento 
 







10 24 0.870 
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Anexo 7: Base de datos  
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